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Abstrakt 
 
Diplomová práce analyzuje stávající způsob rozdělování benefitů ve společnosti 
Motorola. První část práce je věnována obecnému popisu motivačních a stimulačních 
faktorů. Druhá část popisuje vnitřní prostředí společnosti. Třetí část analyzuje 
společnost z pohledu motivace a zvažuje zavedení systému Cafeteria. 
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Abstract 
 
Diploma thesis analyzes the current way of benefit distribution in Motorola company. 
First part of the thesis describes general motivation and stimulation factors. Second part 
describes the company's internal background. Third part analyzes the motivation factors 
within the company and consideres implementation of the cafeteria system.  
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ÚVOD  
 
Zaměstnanci jsou dnes jeden z nejdražších ale také nejcennějších zdrojů, které se 
podílejí na běhu společnosti. Právě proto by mělo být pro každou společnost klíčově 
důležité snížit fluktuaci zaměstnanců a zvýšit jejich motivaci. Tímto způsobem si 
společnost může vytvořit množinu klíčových zaměstnanců, kteří se v průběhu let stanou 
nepostradatelnými odborníky v oboru činnosti firmy. 
 
Fluktuaci a zároveň i motivaci zaměstnanců lze ovlivnit několika možnými motivačními 
faktory. Mezi tyto motivační faktory lze zahrnout styl řízení, obsah prováděné práce, 
odměny související s vykonanou prací, ale také motivační program společnosti, ve které 
zaměstnanec pracuje. K jejich efektivnímu využití dochází v případě, že dobře známe 
zdroje motivace zaměstnanců, jejich potřeby, hodnoty a postoje k práci.    
 
Tato diplomová práce je zaměřena na oblast motivačního programu společnosti a 
konkrétně zjišťuje, zda je vhodné změnit motivační program společnosti z nyní 
přidělovaných fixních benefitů na benefity přidělované pomocí systému Cafeteria.  
 
Samostatná práce je rozdělena do tří hlavních kapitol. První z nich se věnuje všeobecně 
známým motivačním a stimulačním faktorům a nejznámějším teoriím, které tyto faktory 
popisují. Kromě Maslowovy hierarchie lidských potřeb, Herzbergova dvoufaktorového 
modelu a jiných podstatných teorií je zde část kapitoly věnována také popisu principu 
fungování systému Cafeteria. Druhá část práce je věnována analýze společnosti Symbol 
Technologies Czech Republic. V práci analyzuji zejména ty faktory, které přímo souvisí 
se zavedením a využitím systému Cafeteria. Ve třetí části této práce jsou potom 
uvedeny návrhy a doporučení při zavádění systému Cafeteria do praxe. 
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1. Vymezení problému, cíle práce a využitých metod 
 
1.1. Vymezení problému  
 
Tato diplomová práce je řešena na personálním oddělení brněnské pobočky společnosti 
Symbol Technologies s.r.o., která v této době přechází pod americkou společnost 
Motorola.  
 
Zpracování této diplomové práce vyžaduje součinnost pracovníků personálních 
oddělení společnosti Motorola, ale i vedoucího diplomové práce na Fakultě 
podnikatelské. Za účelem vypracování této diplomové práce poskytla společnost 
Motorola nezbytné interní údaje.   
 
1.2. Cíle diplomové práce  
 
Hlavním cílem této diplomové práce je zjištění, zda zaměstnanci brněnské pobočky 
společnosti Motorola preferují zavedení nového systému distribuce benefitů – systému 
Cafeteria.  
 
Společnost Motorola od této diplomové práce dále očekává zejména posouzení 
vhodnosti zavedení tohoto systému a také případné reakce na jeho zavedení ze strany 
zaměstnanců. Tyto reakce mohou být pozitivní a negativní, práce by měla obsahovat i 
možná řešení případných negativních reakcí. 
 
1.3. Metody použité v diplomové práci 
 
Pro účel zkoumání reakcí zaměstnanců v podniku na změnu motivačního programu byla 
využita dotazníková metoda. Dále byla použita metoda řízeného pohovoru s vedoucí 
personálního oddělení ve společnosti za účelem zjištění stávajícího a požadovaného 
stavu v oblasti přidělování benefitů a také za účelem zjištění finančních, časových a 
administrativních faktorů ovlivňující zavedení systému Cafeteria do praxe.  
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2. Teoretická východiska práce 
 
Všechny organizace se primárně snaží maximalizovat výstupy své činnosti a současně 
minimalizovat vstupy či náklady. Jednou z možností, jak dosáhnout tohoto cíle, může 
být získání levnějších vstupních nákladů. Dalším způsobem je inovace pracovních 
procesů v organizaci, čímž můžeme značně urychlit zpracování jednotlivých kroků, což 
se pozitivně promítne ve zvýšené efektivitě práce. Další ze způsobů maximalizace 
výkonu organizace je zefektivnění jejich práce pomocí motivace, stimulace nebo 
udělování benefitů. 
 
2.1. Motivace 
 
„Motivace je vnitřní hnací síla ženoucí nás k uspokojení našich nenaplněných potřeb. Je 
to hnací síla, která nás vede k dosažení osobních a organizačních cílů. Je to vůle něčeho 
dosáhnout.“ (4) 
 
Motivace se současně odehrává ve třech různých dimenzích: 
 
• Dimenze směru – motivuje činnost člověka v určitém směru, od 
ostatních dalších směrů jej může odvracet; 
 
• Dimenze intenzity – vyjadřuje úsilí člověka dosáhnout 
definovaného cíle;  
 
• Dimenze stálosti - vyjadřuje schopnost jedince překonávat 
překážky při dosahování cíle; 
 
Motivaci lze dále hodnotit podle způsobu, odkud motivační jádro pochází. V tomto 
případě lze rozpoznat dva různé případy, a to jsou: 
 
• Motivace vnější – mezi tyto faktory patří cokoliv, co organizace podnikne pro 
zvýšení pracovního výkonu jedince. Do této kategorie náleží odměny, jakou je 
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například zvýšení platu, vyplacení prémie, povýšení, ale také tresty – kritika, 
nevyplacení finanční prémie, apod.; 
 
• Motivace vnitřní – „jsou faktory, které si lidé sami vytvářejí a které je 
ovlivňují, aby se určitým způsobem chovali nebo aby se vydali určitým 
směrem“(1, str. 298). Pomocí této motivace pracovník motivuje sám sebe a díky 
tomu je motivace hlubší a má dlouhodobý účinek. Do této kategorie motivace 
náleží například odpovědnost, autonomie, příležitost využívat a rozvíjet vlastní 
dovednosti a schopnosti, zajímavá práce ale také příležitost k funkčnímu 
postupu; 
 
2.1.1. Zdroje motivace 
 
Abychom mohli motivaci lépe analyzovat, musíme nejprve objasnit její vznik. Mezi 
nejčastější možnosti vzniku motivace náleží: 
 
• Potřeby - jsou to podněty, které v lidech vyvolávají určitý nepříjemný stav 
napětí. Toto napětí potom podnítí činnost k jeho odstranění, což vede k naplnění 
určité potřeby. Předpokladem ovšem je, že subjekt nalezne cíl k odstranění 
tohoto tlaku. Potřeby dělíme na potřeby primární a sekundární; 
 
o Potřeby primární – vznikají zejména v lidském mozku a jsou spojeny 
s činností lidského těla. Patří sem potřeba vzduchu, potravy, tekutin, atd. ; 
 
o Potřeby sekundární – jejich vznik je zabezpečen odvozením od potřeb 
primárních. Tyto potřeby jsou spojeny s člověkem jako se společenským 
tvorem. Do této skupiny náleží sociální a kulturní potřeby jako je potřeba 
sociálního kontaktu, potřeba moci nebo potřeba vlastnictví, atd. ; 
 
• Návyky – k realizaci návyků dochází v chování člověka obyčejně tehdy, pokud 
se člověk nachází v jisté situaci, jejíž struktura je podobná situacím, které  
v předchozím životě už řešil. Návyk je tedy zažitý algoritmus chování, který je 
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aplikován po rozpoznání a analyzování situace. Způsob jeho řešení je dán 
především výchovou a také aktivitami daného člověka; 
.   
• Zájmy – zájem je jakýmsi trvalejším zaměřením jedince na určitou oblast 
předmětů či jevů, které je spojeno s aktivizací jeho činnosti. (3). Lidských zájmů 
existuje velice mnoho a jejich počet je roven množství činností, které mohou 
člověka těšit. Následuje klasická kategorizace lidských zájmů (Říčan 1975): 
 
o Zájmy poznávací, 
o Zájmy estetické, 
o Zájmy sociální, 
o Zájmy přírodní, 
o Zájmy obchodní, 
o Zájmy technické, 
o Zájmy rukodělně materiálové, 
o Zájmy výtvarné,  
o Zájmy sportovní. 
 
• Hodnoty a hodnotové organizace – člověk se během života setkává s novými 
skutečnostmi, kterým přikládá význam, hodnotu a důležitost – jedinec hodnoty 
organizuje. „Tato organizace hodnot v sobě skrývá nejen objektivní pohled na 
věc, ale odráží i individuální pohled jedince na danou skutečnost. Hodnoty lze 
rozčlenit podle německého psychologa Sprangera na šest osobnostních typů 
podle převažujícího zaměření“(3, str. 248):  
 
o Typ teoretický – zaměřen na hledání pravdy, je racionální; 
 
o Typ ekonomický – vše měří užitečností, praktičností. Je zaměřen na 
prospěch, prosperitu; 
 
o Typ estetický – největší význam pro něho má forma a harmonie, lze spatřit 
patrné tendence k individualismu a soběstačnosti; 
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o Typ sociální – člověk nesobecký, pro něhož je láska nejvyšší hodnotou 
vůbec; 
 
o Typ politický – za nejvyšší hodnotu považuje moc; 
 
o Typ náboženský – nejvyšší hodnotu vidí v jednotě, je zaměřen 
k absolutním, božským hodnotám; 
 
• Ideály – „jde o ideovou, názorovou představu něčeho subjektivně žádoucího, 
pozitivně hodnoceného, co pro daného jedince představuje významný cíl jeho 
snažení, skutečnost, o kterou usiluje“(3, str. 250); 
 
2.1.2. Proces motivace 
 
Proces motivace lze jednoduše zobrazit pomocí následujícího grafu. Ten zobrazuje čtyři 
stádia motivačního cyklu, kde: 
 
• Potřeba – naznačuje určitý nedostatek, kterým jedinec trpí; 
 
• Stanovení cíle – aby jedinec mohl svoje potřeby uspokojit, je třeba, aby stanovil 
cíl, který povede k uspokojení jeho potřeb; 
 
• Podniknutí kroků – zahrnuje seznam a pořadí činností, jejichž provedení 
povede k úspěšnému naplnění jedincových potřeb; 
 
• Dosažení cíle – je finální stadium, kdy jedinec odstranil určitý nedostatek a 
zároveň naplnil svoje potřeby; 
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Obr. 1 - proces motivace (1, str. 296) 
 
 
Společně s procesem motivace je důležité zmínit i míru motivace. Ta totiž podstatně 
ovlivňuje výkon, který jedinec vykazuje. Je-li tedy pracovník k výkonu nedostatečně 
motivován, pak je i výsledek jeho práce neuspokojivý. Ovšem, je-li nadměrně 
motivován, dochází taktéž k neuspokojivému výsledku jeho práce. Je tedy vhodné si 
uvědomit, že pouze přiměřená míra motivace vede k optimální úrovni výkonu 
pracovníka.  
 
Obr. 2 - Závislost mezi silou motivace a úrovní výkonu (5, str. 12) 
 
 15 
 
2.1.3. Teorie motivace 
 
Výše zmíněný proces motivace je založen na řadě teorií, které se pokouší motivaci 
podrobně popsat a analyzovat. Některé z nich vycházejí primitivních poznatků a jsou 
v dnešní době už zastaralé - například teorie instrumentality. Naopak jiné teorie si do 
dnešního dne udržují hluboký smysl a respekt. Zástupce tohoto typu teorie je například 
Maslowova hierarchie potřeb. 
 
Nyní bych rád popsal několik, dle mého názoru, významných teorií, na nichž je 
založena celková teorie motivace: 
 
• Teorie instrumentaily – teorie se objevila v druhé polovině devatenáctého 
století. Podstata teorie spočívá v tom, že člověk je motivován k práci pouze 
tehdy, jsou-li odměny a tresty úzce provázány s jeho výkonem. 
 
Tato forma motivace se ještě dnes občas používá, není ale příliš efektivní, 
protože je pracovník podroben pouze vnější kontrole při které není respektováno 
množství dalších lidských potřeb; 
  
• Teorie potřeb – je to množina několika dalších teorií, jejichž společným 
jmenovatelem je určitá neuspokojená potřeba, která vytváří napětí a stav 
nerovnováhy; 
 
Pro opětovné nastolení rovnováhy je potřeba vybrat cíl, jež uspokojí potřebu 
a stanovit kroky vedoucí k dosažení cíle. 
 
Každé chování jedince je tedy motivováno neuspokojenými potřebami. 
Zajímavostí na této teorii je to, že všechny potřeby nejsou pro jedince ve 
stejném časovém úseku stejně důležité. Další zajímavostí je, že k uspokojení 
potřeb jedince lze dojít mnoha různými cestami, mezi potřebou a cílem 
neexistuje žádný přímočarý vztah.  
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o Maslowova hierarchie potřeb – je to pravděpodobně nejznámější teorie 
spadající do výše zmíněné skupiny. Abraham Maslow formuloval začátkem 
padesátých let dvacátého století pětistupňovou pyramidu lidských potřeb, jež 
jsou společné všem lidem. Jde o potřeby fyziologické, potřeby jistoty a 
bezpečí, potřeby sociální, potřeby uznání a nejvyšší je potřeba seberealizace.  
Každý člověk postupuje při uspokojování potřeb od základny pyramidy po 
její vrchol, jednotlivé potřeby mají pro jedince rozdílnou váhu; 
 
 
Obr. 3 - Maslowova hierarchie lidských potřeb 1 (6, str. 18) 
 
 
 Fyziologické potřeby – potřeby zahrnují primární lidské 
potřeby, jakými jsou potřeby jídla, pití, spánku, atd. ; 
 
 Existenční jistota a bezpečnost – v případě, kdy jsou 
fyziologické potřeby naplněny, dochází k touze po ochraně 
proti nebezpečí a nedostatku fyziologických potřeb. 
V zaměstnání tato potřeba může prezentovat například snahu 
zajistit si různé zaměstnanecké výhody či povýšení; 
 
 Sociální potřeby – je to touha po komunikaci s lidmi, touha po 
lásce, přátelství a také touha být přijat do určité sociální 
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skupiny. V zaměstnání  lze do této kategorie zařadit například 
skutečnost, že se po strávené dovolené těšíme opět na kolegy 
v práci, abychom se nimi pobavili o tom, co kdo prožil, apod. 
Tato potřeba je v týmu velice důležitá a manažer by jí měl 
věnovat velkou pozornost. Bez této potřeby jsou pracovníci 
špatně naladěni, mají tendenci svou sociální potřebu uplatnit 
jinde než v pracovním kolektivu, což vede k horším pracovním 
výsledkům; 
 
 Potřeba uspokojení z práce – člověk potřebuje získat uznání 
od ostatních, musí být sám spokojen se svou prací. Ale chce 
pocítit, že i ostatní si váží jeho samého a také jeho práce. 
V praxi jde většinou o radost z práce, uznání důležitosti 
člověka firmou, kde pracuje, uznání kvality a přínosu pro 
společnost. Uznání může být jednak provedeno hmotnou 
(mimořádné finanční ohodnocení), ale i morální cestou 
(pochvala, atd.…) ; 
 
 Potřeba seberealizace – je nejvyšší položka v Maslowově 
hierarchii. Člověk chce v práci upotřebit svůj talent a 
schopnosti. Pokud se mu to podaří, bude brát práci ne za „nutné 
zlo“, ale především jako koníček, jako něco, co ho vnitřně 
uspokojí. Proto bude schopen podávat v práci daleko lepší 
výkon než někdo jiný, kdo v práci „jen“ vydělává peníze. A 
odměnou mu bude v první řadě vnitřní uspokojení a potom až 
peníze vyplacené v souvislosti s touto činností. Tito lidé by 
měli být firmou opravdu velice hluboce ceněni; 
 
o Herzbergův dvoufaktorový model – tento model vznikl v roce 1957 na 
základě výzkumu, který byl proveden na skupině účetních a techniků. Herzberg 
se jich dotazoval na faktory, které je při práci uspokojují a které je při práci 
neuspokojují. První skupinu faktorů nazval satisfaktory, druhou skupinu 
dissatisfaktory; 
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 Satisfaktory (motivátory) – jsou to faktory motivující jedince 
k vyššímu pracovnímu výkonu a vyššímu úsilí (1). Mezi 
motivující faktory patří cokoliv spojené s obsahem práce, 
uznání, úspěchem, povýšení, odpovědností, atd. ; 
 
 Dissatisfaktory (faktory hygienické) – tyto faktory jedince 
v práci nemotivují, ale slouží pouze jako tzv. prevence 
nespokojenosti, navíc mají jen velice malý vliv na spokojenost 
jedince v práci. Konkrétně tímto pojmem lze označit 
podnikovou politiku a správu, kontrolu a vedení, plat a 
pracovní podmínky (dle 1, str. 304); 
 
Herzbergův dvoufaktorový model je podrobován kritice zejména proto, že nebyl 
proveden výzkum mezi spokojeností a výkonem pracovníka. Dále je mu vytýkán malý 
počet respondentů.  
 
Navzdory tomu je tento model i v dnešní době stále platný – je totiž založen na 
jednoduché myšlence srozumitelné i laikovi a velice do dobře jej lze srovnat s výše 
uvedenou Maslowovou teorií. Toto srovnání je uvedeno níže.   
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Obr. 4 - Srovnání Maslowovy teorie a Herzbergova dvoufaktorového modelu (3, str. 270) 
 
 
• Teorie zaměřené na proces –  „v teoriích zaměřených na proces se klade důraz 
na psychologické procesy nebo síly, které ovlivňují motivaci, i na základní 
potřeby“(1, str. 304).  
 
o Expektační teorie – tato teorie byla vypracována Victorem 
Vroomem v roce 1964. Podle ní je motivace proces, ve kterém lidé 
uzpůsobují své chování na základě tří faktorů:  
 
 Očekávání – je to přesvědčení o tom, že existuje souvislost 
mezi snažením, chováním a dobrým výkonem; 
 
 Instrumentalita - je to přesvědčení o tom, že určité 
chování je spojeno s jistým výsledkem nebo odměnou; 
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 Valence – reprezentují uspokojení nebo odměny spojené 
s odměnou. Tato odměna musí být pro zaměstnance 
zajímavá; 
 
„Motivace v tomto modelu je možná pouze tehdy, existuje-li mezi 
výsledkem a výkonem jasně použitelný vztah, a je-li výsledek 
považován za nástroj uspokojení potřeb jedince.“(1, str. 305). 
 
o Teorie spravedlnosti – teorie vznikla v 70. létech 20. století a 
zabývá se skutečností, jaký je poměr odvedené práce versus 
odměna jednoho pracovníka vůči poměru odvedené práce versus 
odměna jiného pracovníka. Tento poměr by měl být přibližně 
zachován pro všechny pracovníky společnosti, kteří mají podobné 
pracovní povinnosti; 
 
Jinými slovy lze říct, že pokud dva pracovníci pracují v jedné 
společnosti na shodné pracovní pozici za stejnou mzdu a první z nich 
polovinu času nepracuje, zatímco druhý zvládá svou práci na 
maximum a ještě dodělává jiné úkoly, pak by tomu měla odpovídat i 
rozdílná odměna obou pracovníků. První z nich by měl být poměrně 
méně ohodnocen než druhý z nich. Takovýto přístup přispěje k  
motivaci i ostatních zaměstnanců ve firmě. Pokud jsou oba 
zaměstnanci ohodnoceni stejně nebo dokonce první z nich je odměněn 
lépe než druhý z nich, pak je tento přístup ze strany zaměstnavatele pro 
zaměstnance velice demotivující.   
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2.1.4. Nejvýznamnější faktory motivace 
 
Ze studie, která byla zpracována v Texasu v roce 1991 na 1000 zaměstnanců, vyplývají 
tyto nejdůležitější faktory motivace:   
 
Tab. 1 - Tabulka zobrazující potřeby zaměstnanců 1(2, str. 385) 
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2.2. Stimulace 
 
Jak již bylo v úvodu práce zmíněno, dalším z prvků, který se běžně používá pro 
zvýšení pracovního výkonu zaměstnanců, je stimulace.  
 
„Stimulace představuje soubor vnějších pobídek usměrňujících jednání pracovníků a 
působící na jejich motivaci. Smyslem používání stimulů je podnítit u pracovníka 
určitou aktivitu nebo ji omezit. Stimul má žádoucí motivační účinek pouze tehdy, 
když je v souladu s motivačním profilem člověka a jeho aktuální situací.“ (9, str. 
14).  
 
Dále je třeba si uvědomit, že stimulace na člověka nepůsobí přímo, ale vždy je 
ovlivněna vnitřním rozpoložením člověka. Další zajímavostí je, že stimulací lze 
dosáhnout nejen pozitivního, ale i neutrálního či negativního výsledku.  
 
Abychom stimulací dosahovali pozitivních výsledků, je třeba pracovníky stimulovat 
takovými podněty, které uspokojí jejich současné potřeby. To znamená, že by 
zkušený manažer měl jednotlivé stimulační prostředky přizpůsobit svým 
(podřízeným) pracovníkům. 
 
2.2.1. Prostředky stimulace 
 
Tato část obsahuje výčet základních prostředků stimulace, které lze v podniku použít: 
 
• Hmotný činitel – jeho základní formou je peněžní odměna. Tento činitel je 
patrně nejdůležitější, protože umožňuje pracovníkovi uspokojovat jeho životní 
potřeby a ovlivnit společenské postavení. Čím je vyšší je životní úroveň 
pracovníka, tím nižší je stimulační hodnota hmotného činitele. Tento činitel tedy 
nepůsobí lineárně a je třeba, aby ho manažer mohl individuálně upravit podle 
svých potřeb; 
 
• Neformální hodnocení pracovní činnosti a pracovníka – toto hodnocení by 
měl provádět manažer (nebo jiný bezprostředně nadřízený danému 
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pracovníkovi), který je v úzkém styku s podřízeným. Hodnocení je založeno na 
sledování výsledků činnosti pracovníka, kontrole průběhu práce, atd. Hodnocení 
by mělo vést podřízené k efektivnímu plnění zadaných úkolů. Není-li toto 
hodnocení prováděno, vede to k narušování nebo stagnování pracovní ochoty ( 
pracovníci si stěžují, že jsou hodnoceni standardním způsobem, ať pracují dobře 
nebo špatně, nebo že nejsou hodnoceni vůbec)(10); 
  
• Společenské hodnocení práce a profese – toto hodnocení závisí na smýšlení 
celé společnosti a na převažujících postojích v podniku. Základem této stimulace 
je ekonomický rozvoj, společenská situace, technický rozvoj a výměny 
v technologii výroby(10); 
   
• Fyzické pracovní podmínky a pracovní režim –jsou-li podmínky přiměřené, 
pak jim pracovník nepřikládá  velkou váhu. Vybočují-li však z normálu, mohou 
mít pozitivní a negativní stimulační účinek; 
 
o Pozitivní účinek – získávají v případě, že si je může pracovník 
sám aktivně upravit podle vlastní chuti; 
 
o Negativní účinek – nabývají, pokud jsou velice špatné, narušují 
výkon pracovníka, způsobují mu určité strádání (10); 
 
Stimulační váha pracovních podmínek je určována i životním standardem 
pracovníka.  
 
• Hodnocení jednotlivce v pracovní skupině – „je vyjádřena v celkovém mínění 
skupiny o osobním a pracovním profilu jednotlivce. Z toho vyplývá i forma 
uznání a tolerování nebo naopak neuznání a netolerování jedince skupinou. 
Stimulující účinek bývá nepříznivý, jestliže je pracovník skupinou odmítán nebo 
jakkoliv negativně hodnocen. Nepříznivý je tento účinek i v případě, kdy je 
pracovník skupinou hodnocen kladně, avšak zaměření skupiny je v rozporu 
s úkoly podniku. Významným stimulačním faktorem jsou některé pozitivní 
znaky pracovní skupiny. Patří mezi ně soudržnost, ochota vzájemně si pomoct, 
tolerantnost, orientace na úspěšné zvládání pracovních úkolů“(10, str. 215); 
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• Porovnání a zveřejňování pracovních výsledků jedinců s výsledky skupin – 
hlavní myšlenou je v tomto případě kritické sebehodnocení, které lidé provádějí 
a které vždy předpokládá možnost porovnávat sebe, své jednání a dosahované 
výsledky s jednáním a výsledky druhých lidí v obdobné situaci(10); 
 
• Aktivní účast pracovníků na řízení činnosti podniku – hlavní myšlenou je 
zapojit zaměstnance do řízení firmy. Podmínkou je plnohodnotné informování 
pracovníků a také zajištění proudu informací od manažera k pracovníkům a zpět. 
Pokud tato podmínka splněna není nebo pokud jsou informace zkreslené, 
neúplné a nebo neaktuální, potom dochází v řadách zaměstnanců k navozování 
neklidu a nespokojenosti; 
 
• Provádění pracovní činnosti – samotnou pracovní činnost lze taktéž brát jako 
stimulující prvek. Mezi nejzákladnější stimulační prvky v práci lze zařadit: 
 
o Rozsah tvořivé komponenty ve vykonávané činnosti – čím vyšší je 
míra tvořivosti a samostatnosti v pracovní činnosti, tím vyšší je 
míra pozitivní stimulace; 
 
o Znalost průběžně dosahovaných výsledků práce; 
 
o Znalost společenského významu o vykonávané činnosti a 
přesvědčení o její užitečnosti – zde působí negativně i pocit 
zbytečnosti i u dílčích úkolů; 
 
o Přiměřené znalosti vykonávané práce; 
 
o Zařazení v pracovním procesu, kdy pracovník není vykonavatelem 
dílčích nebo vedlejších operací, ale kdy převažují činnosti opírající 
se o rozhodování , řešení, hodnocení a organizování; 
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Manažer by měl uplatnit tyto stimulující prvky pomocí péče o své podřízené a o 
jejich odbornou připravenost. Dále na ně měl delegovat přiměřenou část pravomocí 
a odpovědnosti a zajistit spolurozhodování v oblasti organizace práce. 
 
• Osobnost a jednání manažera – dalším stimulačním prvkem je i samotná 
osobnost manažera. Záleží na tom, zda je vznětlivý či náladový a zda může 
působit efektivně v roli leadera (určuje cíle, kontroluje jejich plnění, atd.), 
administrátora (koordinuje činnosti, vede záznamy, atd.), trenéra (zajišťuje 
trénink a rozvoj zaměstnanců, sleduje jejich pokroky, podporuje členy v týmu, 
atd.) a rádce (volba osobního přístupu, pomáhá řešit problémy v týmu); 
 
Chování manažera je jeden z klíčových prvků úspěšného týmu. Pokud manažer 
projevuje určité negativní znaky ve své pracovní činnosti, je třeba, aby se 
věnoval vlastní sebekontrole a sebevýchově v oblasti odborné, organizační 
společenské a morální. 
 
2.3. Benefit 
 
Benefit je další možnost, jak může zaměstnavatel vylepšit výkon svého zaměstnance. 
Pod pojmem benefit se skrývají nefinanční příspěvky, které uspokojují (respektive 
mohou uspokojovat – dle způsobu přidělování benefitů) touhy a potřeby zaměstnanců. 
Tyto benefity zasahují do mnoha oblastí – finanční, sportovních a rekreačních aktivit, 
kultury, zdravotní péče, jazykových kursů, atd. 
 
V následující tabulce je seznam několika nadnárodních společností, u kterých je 
uvedeno pole jejich působnosti a fakt, zda přidělují nebo nepřidělují benefity formou 
systému cafeteria. 
 
 
Jméno společnosti Oblast působení Cafeteria 
DHL Dodavatelská služba Ne 
IBM Výpočetní technika a služby s tím spojené Ano 
Infosys Outsourcing Ne 
Logica Správa telekomunikačních sítí Ne 
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Lufthansa Letecká společnost (pobočka působící v ČR) Ne 
PWC&C Auditorské práce Ano 
Siemens Strojírenství, elektrotechnika, software, atd. Ano 
T-mobile Telekomunikační služby, mobilní telefony Ano 
Vodafone Telekomunikační služby, mobilní telefony Ano 
Tab. 2 – Některé mezinárodní firmy a způsob jakým přidělují benefity (zdroj: vlastní výzkum) 
 
 
Podle těchto dat lze usoudit, že systém Cafeteria začíná postupně převažovat nad 
klasickým plošným přidělováním fixních benefitů. Lze předpokládat, že se systém 
Cafeteria stane nejprve výsadou silných společností, které chtějí udržet zaměstnance i 
formou benefitů a později se z této výsady stane standard mezi silnými společnostmi. 
2.4. Přidělování benefitů 
 
V moderních firmách se obyčejně benefity rozdělují jedním ze dvou možných způsobů. 
První z nich nazýváme systém fixních benefitů a druhý je systém Cafeteria. 
 
2.4.1. Fixní benefit 
Fixní benefity jsou všem velice dobře známé – jde o plošně udělované benefity mezi 
zaměstnance bez jakékoliv možnosti bližší personifikace přidělovaného benefitu. 
Nejčastěji jsou takto přidělovány například stravenky, jazykové kurzy nebo pátý týden 
dovolené.  Tento způsob přidělování benefitů má několik podstatných nevýhod. 
 
• Nabízené benefity nejsou atraktivní pro každého ze zaměstnanců – ne každý jich 
využije; 
 
• Po určitém čase berou zaměstnanci tyto benefity jako samozřejmou součást a 
proto je jejich účinek mizivý. V benefitu nenacházejí nic motivujícího; 
 
 
2.4.2. Systém Cafeteria 
 
„Systém Cafeteria je naproti tomu založen na jiné myšlence. Je to systém volitelných 
zaměstnaneckých výhod, kde firma poskytne svým zaměstnancům příspěvek v určité 
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výši a ti sami rozhodují o tom, na kterou z nabízených možností jej použijí. Cafeteria je, 
podle personalistů, typická pro společnosti s rozvinutou firemní kulturou“(11). Tento 
systém umožní zaměstnancům přizpůsobit podobu čerpaných benefitů svým potřebám – 
což přináší užitek pro všechny zaměstnance bez rozdílu. Tudíž si zaměstnanci benefitů 
podstatně víc váží, mohou je přizpůsobit vlastním potřebám a neberou je jako 
automatickou součást odměn, jak je tomu u fixních benefitů. 
 
Systém cafeteria lze obvykle rozdělit na pět základních oblastí, z nichž lze volit 
konkrétní nabídky využití firemního příspěvku:  
 
• Finanční služby (jako je například penzijní připojištění, stavební spoření), 
• Nadstandardní zdravotní péče, 
• Vzdělávání,  
• Profesní zázemí,  
• Volný čas. 
 
„Zaměstnanecké výhody mohou být v systému uspořádány ve třech různých formách, 
které odrážejí způsob, jakým zaměstnanci z benefitů volí“(11). Jde o následující 
seskupení: 
 
• Systém jádra – „benefity jsou rozděleny na dvě hlavní části, a to na pevné 
jádro, které je pro všechny zaměstnance stejné, a potom na volitelný blok 
požitků, z nichž zaměstnanci mohou vybírat“(11). Do pevného jádra bývají 
nejčastěji zařazeny stravenky, zdravotní preventivní péče, týden dovolené navíc 
atd. Do volitelného bloku patří nejčastěji benefity z oblasti sportu, kultury, 
relaxace, zdravotní péče, jazykových kursů, pojištění, spoření, příspěvek na 
MHD, benzín, cestování, hypoték a mnoho dalších; 
 
• Systém menu – „zaměstnavatel sám rozdělí nabízené benefity do určitých 
bloků, o kterých je přesvědčený, že odpovídají potřebám jednotlivých skupin 
zaměstnanců. Pracovníci se pak sami mohou rozhodnout, kterou z nabízených 
benefitových skupin budou využívat. Systém menu představuje pro 
zaměstnavatele výhodu menší organizační náročnosti a případně i režie. 
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Nevýhodou je však jen malá možnost volby a nízká individualizace benefitů“ 
(11); 
 
• Bufetový systém – „svým uživatelům nabízí prakticky volný výběr z benefitů, 
omezený jen výší příspěvku, pro který se zaměstnavatel rozhodne. Obrovskou 
výhodou takového systému je naprosté odbourání takzvaného příživnického 
efektu, kdy zaměstnanci čerpají benefity jen proto, že jsou zadarmo, a to i 
přesto, že o ně ve skutečnosti příliš nestojí, což samozřejmě nemá vliv na 
motivaci“(11); 
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3. Analýza společnosti 
 
3.1. Obecný popis společnosti 
 
Společnost Symbol Technologies Czech Republic, s.r.o je zahraniční společnost 
amerického původu zabývající se prodejem a servisem mnoha druhů snímačů čárových 
kódů. V roce 2007 společnost Symbol Technologies Czech Republic, s.r.o přešla pod 
americkou společnost Motorola, která je po celém světě známá jako špičkový výrobce 
technologií pro bezdrátové telekomunikační sítě, vysokorychlostní internet i jako zdroj 
inovací v této oblasti. Lze tedy předpokládat zachování růstu v tomto oboru. 
 
Společnost Symbol Technologies byla založena roku 1975 a v roce 2003 zřizuje jedno z 
dalších podpůrných středisek v Hodoníně. Toto středisko bylo v následujícím roce 
přesunuto do Brna, kde sídlí dodnes v technologickém parku v Králově Poli. Hlavním 
účelem tohoto centra je centralizace veškerých procesů souvisejících s chodem 
společnosti do jednoho místa. 
 
Nyní se v moderním centru s vyšší kapacitou nachází jednak výrobní a servisní 
středisko, ale i například i zákaznické centrum pro Střední Evropu, Střední východ a 
Afriku, řízení financí a administrativa, která podporuje výše uvedené činnosti pro tyto 
oblasti.  
 
V současné době pracuje v Brněnském servisním středisku Motoroly asi 490 
zaměstnanců. 
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3.2. Produkty a služby brněnské pobočky 
 
Hlavní činnost společnosti Symbol Technologies Czech Republic, s.r.o. je v současné 
době výroba, instalace a opravy elektronických zařízení a s tímto související 
propracovaný systém komunikace se zákazníkem.  
 
Technologie výroby podléhá přísným podmínkám kvality a je neustále kontrolována a 
doplňována o nejnovější poznatky z oboru. Důraz je také kladen na propracovanou 
úroveň péče o stávajícího zákazníka, což mohou dokazovat například tři různé 
programy zákaznických výhod v rámci servisu, schopnost podniku co možná nejlépe 
vyhovět zákazníkovi, servis do 24 hodin od nahlášení problému atd. Společnost s 
centrálou v Brně zajišťuje poskytování všech těchto služeb pro následující regiony: 
 
• Střední Evropy,  
• Středního východu a Afriky. 
 
Na následujících obrázcích jsou zobrazeny jedny z hlavních produktů společnosti 
Symbol Technologies – snímače čárových kódů. 
 
Obr. 5 - Produkty společnosti Symbol Technologies Czech s.r.o.  
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3.3. Organizační uspořádání společnosti 
 
Po přemístění opravárenského centra Symbol Technologies z Hodonína do Brna byly 
vedením společnosti (nad rámec původního plánu) do brněnského centra přidány 
některá další oddělení. Dnes se stávající brněnské středisko skládá z následujících 
oddělení: 
 
• IRC (International Repair Center) - jedná se o opravárenské středisko 
společnosti. Této činnosti se společnost věnovala po svém založení právě v 
hodonínském centru. V současné době toto oddělení představuje část 
Operations, Engineering, Quality, Material a Scheduling a zajišťuje pro 
zákazníka z celé Evropské Unie komplexní systém provádění oprav jednotek, 
které začínají přijetím jednotky, pokračují provedením oprav, ověřením výstupní 
kvality a následně připravením k odběru zákazníkem; 
 
• CONTRACTS SERVICES - obecným cílem a náplní práce teamu 
zaměstnanců v tomto oddělení je propojit etiku a integritu společně s 
podnikáním. Jedná se zejména o poskytování pomoci zákazníkům při vyřizování 
záležitostí, které se týkají smluv, dále o tvorbu různých podmínek pro jednotlivé 
dohodnuté smlouvy, což představuje například nabídka tří úrovní servisních 
smluv pro zákazníka a s tím spojené odlišné výhody.  
 
• COM (Central Order Management) – má na starosti zadávání nových 
zakázek do systému. Při této činnosti vychází z komunikace mezi zákazníkem a 
výrobním závodem a lze jej popsat jako „místo posledního kontaktu“ před 
zadáním objednávky do systému. Také určuje politiku plnění objednávek.  
 
• CIC (Customer Interaction Center) – představuje místo prvního kontaktu mezi 
zákazníkem a společností, kde se zaměstnanci snaží zodpovědět všechny otázky 
spojené s produkty firmy. Aby bylo možné všem zákazníkům dokonale vyhovět, 
je toto oddělení rozděleno na:  
o centrum s netechnickou podporou, které vykonává různé 
administrativní úkony a zodpovídá jednodušší otázky zákazníků 
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spojené s přijetím, opravou a předáním jednotek do servisního 
střediska a jejich sledováním v procesu dodání zpět zákazníkovi; 
 
o tým pro technickou asistenci, kde se zaměstnanci zákaznického 
centra setkávají se zákazníky a zodpovídají jejich dotazy 
technického rázu. 
 
• FSSC (Finance Shared Service Centre) – pro oblast financí a účetnictví byla 
vytvořena skupina odborníků, kteří se o veškeré tyto záležitosti starají. 
Konkrétně se jedná o:   
 
o Oddělení faktur přijatých,  
 
o Hlavní knihu, 
 
o Fakturaci,  
 
o Oddělení faktur vydaných.  
 
o Oddělení pohledávek a jejich vymáhání 
 
o Oddělení styku s bankovními ústavy 
 
• HR (Human Resources) – práce personálního oddělení v této společnosti 
prostupuje všemi činnostmi, kterými se podnik zabývá. Od výběru vhodných 
zaměstnanců, přes jejich řízení v oblasti vzdělávání a rozvoje, motivaci, 
napomáhání aktivnímu zapojení zaměstnanců do dění, až po systém řízení 
výkonu a odměňování. V současné době při situaci, kdy probíhá proces 
integrace dvou úspěšných společností Motorola a Symbol Technologies Czech 
Republic, s.r.o., je nutné, aby toto oddělení napomáhalo plynulému sloučení 
obou společností a řešilo různé záležitosti, které vznikají v souvislosti s tímto 
procesem. 
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• IT (Information Technology) – pro společnost Symbol znamenají informační 
technologie nezbytnou součást všech procesů souvisejících s chodem 
společnosti. Jedná se jednak o IT jako komunikační prostředek, ale i jako nástroj 
k zajištění výrobního procesu. Úkolem IT centra je zajistit jejich 
bezproblémovost a podporu pro případné problémy v této oblasti. Toto oddělení 
podporuje moderní systém globální správy IT a podléhá vedení z USA. 
 
• Facility – oddělení správy budov se stará o zajištění potřebných prostor, jejich 
okolí a následně celkovou údržbu. Do těchto činností patří např. pravidelný 
úklid, údržba budovy a parkoviště, ostraha, recepční služby, BOZP (bezpečnost 
a ochrana zdraví při práci) a PO (požární ochrana), dále stravování zaměstnanců, 
klimatizace, opravy a rekonstrukce a další. Správa je zajišťována přes 
dodavatelské firmy, na jejichž aktivity a úroveň jimi poskytovaných služeb toto 
oddělení dohlíží. 
3.4. Ekonomická situace společnosti 
 
V dnešní době je poněkud obtížné popsat ekonomickou situaci brněnské pobočky, a to 
ze dvou důvodů: 
 
• Pobočka v Brně je součástí nadnárodní společnosti – brněnská pobočka 
negeneruje zisk, protože slouží převážně jako administrativní středisko a část 
pobočky slouží k opravě produktů společnosti. Je tedy  zřejmé, že nemá smysl 
v tomto případě uvádět údaje z výkazu zisků a ztrát nebo z rozvahy brněnské 
pobočky. 
 
• Společnost Symbol Technologies od roku 2007 přechází pod americkou 
společnost Motorola – to znamená, poměrně velké změny v celé společnosti. 
Údaje o ekonomickém stavu bývalé společnosti Symbol Technologies by nebyly 
dnes už aktuální. 
 
Nicméně určitou vypovídající hodnotu o dnešním celkovém stavu společnosti má 
ročenka společnosti z roku 2006. Z této ročenky zde uvedu několik základních dat, které 
odrážejí stav společnosti k 31.12.2006: 
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Položka Hodnota [mil. USD] 
Aktiva celkem (Total assets) $38,593 
Pasiva celkem (Total liabilities and 
stockholders' equity) 
$38,593 
Čistý obrat $ 42,879 
Čistý výnos (Net earnings) $ 3,661 
Výdaje na výzkum a vývoj (Research and 
development expenditures) 
$ 4,106 
Tab. 3 – některé ekonomické ukazatele společnosti Motorola (13, s. 31) 
 
 
Dalším doplňujícím ukazatelem vypovídající o činnosti společnosti je následující 
tabulka, která zobrazuje, jakou částí přispívá která lokace k celkovému zisku 
společnosti.  
Tab. 4 – další ukazatele společnosti Motorola (13, s. 39) 
 
 
 
3.5. Struktura zaměstnanců společnosti 
 
V brněnském středisku pracuje přibližně 490 zaměstnanců z více než 14 světových 
zemí. Každý zaměstnanec má odlišný pohled na pracovní náplň, odměnu, možnost 
volna, systém benefitů, a podobně. Úkolem oddělení HR (Human Resources) je právě 
nastavení takového systému práce a odměn, který uspokojí všechny zaměstnance 
společnosti (a pokud ne všechny, pak alespoň velkou většinu). 
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Následuje několik grafů, které nejlépe ilustrují složení zaměstnanců společnosti Symbol 
Technologies s.r.o.. 
 
• Struktura zaměstnanců podle věku 
 
Obr. 6 -Graf struktury zaměstnanců společnosti Symbol Technologies s.r.o. podle věku 
(zdroj: vlastní výzkum) 
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• Struktura zaměstnanců podle dosaženého vzdělání 
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Obr. 7 - Graf struktury zaměstnanců společnosti Symbol Technologies s.r.o. podle dosaženého 
vzdělání (zdroj: vlastní výzkum) 
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• Struktura zaměstnanců podle pohlaví 
 
Obr. 8 - Graf  struktury zaměstnanců společnosti Symbol Technologies s.r.o. podle pohlaví  
(zdroj: vlastní výzkum) 
 
 
 
3.6. Stávající způsob přidělování benefitů 
 
V dnešní době jsou ve společnosti udělovány benefity z oblasti kultury, sportu, 
společenských akcí a zdravotnictví. Ovšem stávající způsob přidělování benefitů je 
z pohledu řízení nákladů určených pro tuto oblast ne zcela přehledný pro oddělení HR, 
které řídí pouze tu část benefitů týkající se oblasti zdravotnictví (očkování, distribuce 
vitamínů a jiné). Ostatní benefity uděluje manažer daného týmu z finančních 
prostředků, které náleží jeho oddělení. Z tohoto zdroje může dle vlastního uvážení 
zaplatit libovolný benefit členům vlastního týmu (společná večeře, atd.).   
 
Tento způsob ovšem značně znesnadňuje nejen vlastní podrobnou evidenci a celkovou 
strukturu vydaných benefitů ale navíc může ochudit některé zaměstnance o benefit, na 
který mají nebo mohou mít nárok, případně je zde menší možnost určení, co je motivací 
pro dané zaměstnance.  
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Nyní uvedu příklad, na němž bude zřejmé, proč se jeví tento způsob přidělování 
benefitů nevýhodný. Tento příklad ve společnosti již několikrát nastal. 
 
• Oddělení HR se rozhodlo udělit svým zaměstnancům v rámci nadstandardní 
péče balení vitamínů. Některý ze zaměstnanců preferuje tento způsob prevence 
onemocnění a proto nabízené vitamíny přijal. Naopak, někteří zaměstnanci 
neradi užívají vitamíny v takovéto formě, a proto si nabízené vitamíny 
nevyzvedli. Tímto se připravili o jeden z benefitů, které firma nabízí, protože za 
nevyzvednuté vitamíny nedostali žádnou náhradu. Rozdělení benefitů bylo tedy 
v této formě nerovnoměrné a nespravedlivé. 
 
Další obrovskou nevýhodou přidělování benefitů stávajícím způsobem je fakt, že v celé 
společnosti neexistuje systém nebo pracovník, který by evidoval celkově vydané 
benefity. Ve stávající době lze pouze nahlédnout do faktur za vydané benefity, ze 
kterých ovšem nikdo nezjistí, jak byl zaměstnanec s daným benefitem spokojen.  
 
Přičemž právě znalost oblíbenosti různých benefitů by usnadnila další stimulaci 
pracovníků. Například, pokud bychom věděli přesně, že 70 procent zaměstnanců má 
rádo skupinu The Rolling Stones, potom by bylo vysoce efektivní každého zaměstnance 
z určitého oddělení odměnit dvěma vstupenkami na tuto skupinu, pokud zvládne nápor 
pracovních povinností a celý tým zvládne dohodnutou práci v daném termínu.  
 
Pokud však nebudu mít znalost o tom, který benefit je oblíbený a který není, pak 
teoreticky mohu pro daný tým zvolit nevhodný stimul (například lístky na skupinu Tatu, 
která není tak oblíbená jako The Rolling Stones), a proto i celková stimulace týmu 
nebude tak efektivní. 
 
Dalším palčivým problémem přidělování fixních benefitů ve firmě je i to, že si někteří 
zaměstnanci benefit vezmou jen proto, že ho firma nabízí přestože sami zaměstnanci 
z něho nemají valný užitek. Raději si vezmou alespoň něco, než aby nedostali vůbec 
nic.  
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3.7. Dotazníkové šetření 
 
V průběhu tvorby této diplomové práce jsem sestavil dotazník pro zaměstnance 
společnosti, jehož cílem bylo zjistit, zda jsou spokojení se stávajícím systémem 
přidělování benefitů a pokud ne, zda by jim vyhovoval systém Cafeteria. Dotazník jako 
celek lze rozdělit do dvou částí: 
 
• První část zkoumá, zda a do jaké míry by zaměstnanci využili nesporné výhody 
systému Cafeteria – ten je v úvodu dotazníku také krátce popsán 
 
• Druhá část zkoumá, zda jsou zaměstnanci spokojeni či nespokojeni se stávajícím 
systémem přidělování benefitů 
 
Zaměstnanci společnosti Motorola dostali dotazník v elektronické podobě ve dvou 
jazykových verzích – anglické a české. Aby sběr odpovědí zaměstnanců a jejich 
vyhodnocení bylo přesnější a rychlejší, byl použit program SurveyMonkey 
(http://www.surveymonkey.com/). Je to aplikace, do které administrátor vloží jednotlivé 
otázky a způsob odpovědí na ně – například rolovací menu, výběr z několika možných 
odpovědí a podobně. Po vyplnění dotazníků program vyhodnotí všechny odpovědi a 
výsledek (statistické údaje) převede do formátu xls, který lze otevřít a dále zpracovat v 
programu Microsoft Excel.  
 
Zaměstnanci Motoroly dostali dotazníky k vyhodnocení v pondělí 17.3. a na vyplnění 
dotazníku měli celkem týden. Vyhodnocené dotazníky jsem získal dne 26.3. 
Z celkového aktuálního počtu 490 zaměstnanců dotazník vyplnilo 353 zaměstnanců. To 
je asi 72% účast a proto výsledky získané formou dotazníku mohou být pokládány za 
klíčové při úpravě systému benefitů. 
 
Nyní se zaměříme na vyhodnocení dotazníku. Pro každou z otázek uvedu její znění a 
graf, který demonstruje četnost vybraných odpovědí.  
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1. Sami si zvolíte benefit, který chcete čerpat. Datum čerpání benefitu a konkrétní 
místo jeho využití si zvolíte také sami. Vyhovuje vám tato možnost? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. 9 – Vyhodnocení dotazníku (zdroj: vlastní výzkum) 
 
• Dle rozdělení odpovědí je jasné, že celkem 86 % všech respondentů má sklon 
k čerpání benefitů dle vlastního uvážení. Zbylých 14 % respondentů je víceméně 
proti čerpání benefitů soukromým způsobem. Jedná se pravděpodobně o 
zaměstnance, kteří důrazně preferují domluvu jednotlivých teambuildingových 
aktivit v rámci oddělení. Ovšem i tyto zaměstnance systém Cafeteria nezklame – 
pokud se s kolegy domluví a v systému Cafeteria společně vyznačí akci, datum a 
místo jejího konání, pak se mohou této akce společně zúčastnit. 
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2. Výběr benefitů je možný pouze pomocí webového prohlížeče (zaměstnanci 
oddělení HR Vám rádi poradí, jak benefity čerpat). Pro čerpání benefitů je tedy 
nutné mít přístup k internetu (zaměstnanci nemusí pro benefity nikam chodit, 
mohou je čerpat z domova). Vyhovuje vám tento způsob? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. 10 – Vyhodnocení dotazníku (zdroj: vlastní výzkum) 
 
• Podle získaných odpovědí je patrné, že někteří zaměstnanci – celkem 38 % má 
obavu s rezervací benefitů přes internet. To může být způsobeno i tím, že 
v oddělení  IRC (International Repair Center) pracují často manuálně zručné 
ženy ve vyšším věku, které často internet neumějí ovládat a nebo k tomuto 
médiu přistupují s obavami. V tomto oddělení by bylo proto vhodné provést 
extra školení ohledně čerpání benefitů a oddělení HR by mělo být ochotné tuto 
problematiku těmto lidem podle potřeby dostatečně vysvětlit. Ostatní 
respondenti, kterých je v tomto případě většina – 62 % – by neměli mít s novým 
způsobem čerpání benefitů problém.  
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3. V systému Cafeteria budete mít možnost čerpat benefity i pro rodinné 
příslušníky. Je pro vás tato možnost zajímavá? Využijete ji? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. 11 – Vyhodnocení dotazníku (zdroj: vlastní výzkum) 
 
• Rozložení odpovědí na tuto otázku napovídá k tomu, že mírná většina 
zaměstnanců nabídne využití benefitů přidělované společností i svým rodinným 
příslušníkům. Dobrým příkladem tohoto využití je návštěva kina nebo divadla 
s partnerem/partnerkou. 57 % zaměstnanců si tedy raději dopřeje využití 
benefitu s partnerem než s kolegou, se kterým trávil celý pracovní den. 
Respondenti, kteří odpověděli negativně – 43 % - jsou patrně spokojení se 
stávajícím systémem nebo se o svoje benefity nechtějí dělit, popřípadě nemají 
s kým. Zavedení systému Cafeteria tuto skupinu zaměstnanců nijak neomezí. 
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4. Je pro vás důležité čerpat benefity ve stejné výši jako ostatní zaměstnanci 
společnosti?  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. 12 – Vyhodnocení dotazníku (zdroj: vlastní výzkum) 
 
• Odpovědi zaměstnanců na tuto otázku jsou poměrně rovnoměrně rozděleny. 
Skupina hlasující pro možnost „Ne“ je pravděpodobně přesvědčena o tom, že 
výše benefitů by měla odpovídat kvalifikaci a míře zodpovědnosti zaměstnance. 
Dle mého názoru rozdílná výše přiznaných benefitů může způsobit rozkol 
v pracovním kolektivu. Výkon zaměstnance za poslední odpracovaný měsíc by 
se měl odrazit ve variabilní složce platu. Ale míru přidělených benefičních bodů 
by měli mít všichni zaměstnanci na stejné úrovni – od operátorů až po 
manažery. 
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5. Stalo se vám (při stávajícím systému benefitů), že jste si nabízený benefit 
nepřevzali, protože jste o něj neměli zájem?  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. 12 – Vyhodnocení dotazníku (zdroj: vlastní výzkum) 
 
• Většina dotázaných si tento problém nevybavuje i přestože se poměrně často 
vyskytuje. Příkladem mohou být jazykové kurzy, které nelze v současnosti 
nabídnout zaměstnancům tak, aby 100 % splnily očekávání každého z nich nebo 
již v kapitole č. 2.6. zmíněné přidělování vitamínových prostředků. 
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6. Stalo se vám (při stávajícím systému benefitů), že jste si nabízený benefit 
převzali, i když jste o něj neměli zájem? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. 13 – Vyhodnocení dotazníku (zdroj: vlastní výzkum) 
 
• Podle grafu je zřejmé, že tento neduh ve společnosti stále úspěšně přetrvává a 
zaměstnanci si ho jsou vědomi - je totiž charakteristický pro fixně přidělované 
benefity. Jediným jeho efektivním řešením je zavedení systému Cafeteria. 
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7. Stalo se vám (při stávajícím systému benefitů), že jste si nabízený benefit 
nepřevzali, protože jste o jeho rozdělování nevěděli nebo nebyli právě v práci? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. 14 – Vyhodnocení dotazníku (zdroj: vlastní výzkum) 
 
• Je škoda, že si většina respondentů odpověď na tuto otázku nepamatuje. Ovšem i 
v tomto případě je patrné, že 23 % zaměstnanců se s tímto problémem setkalo. 
Může jít např. o dlouhodobě plánovanou teambulidingovou akci (jízda na 
motokárách, společná večeře, atd.), které se dotyčný nemohl z nějakého důvodu 
(nemoc, atd.) zúčastnit. 
 
8. Na novém systému přidělování benefitů (Cafeteria) zejména ocením (vyberte 
max. 3 položky): 
a) Možnost vybrat si benefit, o který mám zájem 
b) Možnost vybrat si benefit v době, kdy mně to vyhovuje (nezávislost na 
ostatních) 
c) To, že každý zaměstnanec bude mít nárok na stejné množství benefitů 
d) To, že paleta nabízených benefitů je přizpůsobena zájmu zaměstnanců 
e) Poukazy na služby (jazykové kurzy, plavenky, vstupenky do finess 
centra, apod.) mohu čerpat nejen v Brně, ale i v místě bydliště  
f) To, že z mého konta v systému Cafeteria budu schopen uhradit i vstupné 
pro partnera/partnerku nebo rodinu. 
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Obr. 15 – Vyhodnocení dotazníku (zdroj: vlastní výzkum) 
 
• Mezi tři nejoblíbenější výhody systému Cafeteria patří možnost vybrat si benefit 
sám, a to v pro mě vhodnou dobu. Třetí populární výhodou se stává i užití si 
benefitu s partnerem/ partnerkou.     
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4. Vlastní návrhy řešení a jejich přínos 
 
Kapitola 3.6. se zmiňuje poměrně přesně o stávajícím způsobu přidělování benefitů ve 
společnosti Motorola. Z této kapitoly je patrné, že současný způsob distribuce benefitů 
je ve firmě nedostatečný jak z hlediska finančního, kontrolního, tak i z hlediska 
motivace zaměstnanců.   
 
4.1. Odstranění problémů systémem Cafeteria 
 
A právě tyto nastíněné nedostatky řeší velice efektivně systém Cafeteria. Jedná se o 
systém výběru zaměstnaneckých výhod dle vlastní preference zaměstnanců 
podporovaný speciální  internetovou aplikací, do které mají přístup všichni zaměstnanci 
pomocí individuálního přihlašovacího jména a hesla. Zaměstnanci týmu HR, kteří mají 
na starosti přidělování benefitů disponují navíc speciálním přihlašovacím jménem a 
heslem, pod kterým mohou vidět statistiky a celkově čerpané benefity. Dále jim tento 
účet povolí i další změny, jako je například odebrání starého nebo naopak přidání 
nového benefitu a pracovat s nově nastupujícími nebo odcházejícími kolegy. 
 
Další obrovské usnadnění přináší systém Cafeteria v oblasti platby za benefity. Veškerá 
platební administrativa by v tomto případě byla převedena na rozhraní společnosti 
poskytující systém Cafeteria a subjektů, které benefity poskytují (plavecké bazény, 
fitnes centra a podobně).  
 
Společnost poskytující systém Cafeteria by potom podle dohody s HR fakturovala cenu 
za poskytnuté benefity na vrub společnosti Motorola jedenkrát za měsíc. Tím se zamezí 
velkému množství administrativy, kterou by jinak muselo oddělení HR provádět.  
 
Následující tabulka sumarizuje hlavní rozdíly v udělování benefitů starým systémem 
(Vlastnosti fixního přidělování benefitů) a novým systémem (Vlastnosti při využití 
systému Cafeteria).  
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Vlastnosti fixního přidělování benefitů Vlastnosti využití systému Cafeteria 
Velké množství faktur vystavených na 
vrub Motoroly za čerpané benefity. 
Pouze jedna faktura měsíčně vystavená na 
vrub Motoroly firmou poskytující systém 
Cafeteria.  
Neexistuje evidence struktury vydaných 
benefitů. 
Tato evidence existuje v systému 
Cafeteria. K nahlédnutí je třeba znát 
speciální přihlašovací jméno a heslo, to 
má k dispozici HR. 
Neexistuje  oficiální statistika oblíbenosti 
či neoblíbenosti nabízených benefitů. 
Statistiku lze získat pomocí přehledů 
čerpání jednotlivých benefitů generující se 
v pravidelných časových intervalech 
(měsíčně). Často čerpané benefity jsou 
oblíbené. 
Zaměstnanec akceptuje i benefity, které 
mu užitek nepřináší. 
Zaměstnanec má možnost výběru 
takových benefitů, které jej budou 
opravdu stimulovat. 
„Nevyrovnanost“ při přidělování benefitů 
– jeden dostává více než druhý. 
Všichni zaměstnanci čerpají benefity ve 
stejné výší – ta je určena stavem bodů 
jejich konta.  
Podpora týmových akcí. 
 
Podpora týmových akcí – jen je třeba, aby 
se zájemci určité teambuildingové akce 
vzájemně domluvili a na akci se společně 
pomocí aplikace Cafeteria přihlásili. 
Pořádání týmových akcí obyčejně jen 
v rámci týmu. 
Pořádání týmových akcí jednak v rámci 
týmu, ale je možné uspořádat i 
teambuildingovou akci, na kterou se 
přihlásí zaměstnanci z různých týmu s 
opravdovým zájmem o tuto akci. 
Zaměstnanci se vzájemně poznávají i nad 
rámec týmu (mezi různými týmy). 
Distribuce benfitů je koordinována pouze 
zaměstnavatelem. Zaměstnanec si nemůže 
sám zvolit kdy, kde a v jaké výši by který 
Zaměstnanec čerpá benefity  podle svých 
potřeb a časových možností. Jediným 
limitujícím faktorem je počet bodů na 
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benefit rád čerpal. kontě zaměstnance. 
Systém neumožňuje přenést firemní 
benefit zaměstnance na jeho 
partnera/partnerku nebo rodinu. 
Systém umožňuje čerpání některých 
benefitů i pro rodinu zaměstnance 
(partner/partnerka, děti). 
Tab. 5 - hlavní rozdíly v udělování benefitů stávajícím systémem a systémem Cafeteria 
(zdroj: vlastní výzkum) 
 
 
 
Z této sumarizace je patrné, že systém Cafeteria je mnohonásobně flexibilnější než 
tradiční fixní přidělování benefitů. Systém navíc kompletně řeší i výše zmíněné 
problémy s udělováním benefitů, které se ve firmě v dnešní době velice často vyskytují. 
Dle mého názoru by bylo obrovskou chybou tohoto systému nevyužít. S jeho nasazením 
dosáhneme nesrovnatelně vyšší motivace zaměstnanců, získáme informace o benefitech 
oblíbených u zaměstnanců  a navíc se zbavíme velkého množství administrativní práce. 
Tento systém velmi výrazně podporuje také cílené řízení nákladů vydávaných na tuto 
oblast.  
 
4.2. Výsledek výzkumu versus systém Cafeteria 
 
Nyní se pokusíme porovnat výsledek výzkumu s možnostmi, které nabízí systém 
Cafeteria. Pro úplnost připomínám, že na dotazník ve firmě odpovědělo celkem 72 % 
dotázaných, proto lze výsledek výzkumu považovat za relevantní. V následující tabulce 
je ke každé otázce z dotazníku uvedena možná změna situace v oblasti benefitů, která 
nastane v případě, že firma zavede systém Cafeteria do praxe.  
 
 
 
 
Oblast udělování benefitů zmíněná 
otázkou č.: 
Možné změna při zavedení systému 
Cafeteria 
1 - Volnost při čerpání benefitu Celkem 86 % odpovědí se vyjádřilo 
kladně k flexibilnímu čerpání benefitů. 
Tohoto způsobu lze docílit zavedením 
systému Cafeteria. V rámci této otázky 
lze systém Cafeteria doporučit. 
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2 - výběr benefitů použitím webového 
prohlížeče 
Na tuto otázku jsme dostali do jisté míry 
velice spornou odpověď (Ano – 62 %, Ne 
– 38 %). I přesto si myslím, že se přes 
tento problém lze dostat díky ochotě 
personalistů a spolupracovníků, kteří 
budou ochotni svým spolupracovníkům 
s čerpáním benefitů pomoci. V rámci této 
otázky lze systém Cafeteria doporučit. 
3 - čerpání benefitů i pro rodinné 
příslušníky/partnery 
Celkem 57  % zaměstnanců se rádo podělí 
o svoje benefity s partnerem. Ti, kteří se o 
benefit nechtějí dělit, tak činit nemusí. 
Zavedení systému Cafeteria tedy pomůže 
zaměstnancům, kteří se rozhodnou využít 
benefit s partnerem a nepoškodí skupinu 
těch, kteří se o benefit dělit nechtějí. V 
rámci této otázky lze systém Cafeteria 
doporučit. 
4  -  čerpání benefitů ve stejné výši Tato otázka je doplňujícího charakteru a 
nemá na zavedení systému Cafeteria 
hluboký dopad. 61 % zaměstnanců si 
přeje čerpat benefity ve stejné výši – 
přesně tak bude systém Cafeteria 
nastaven. V rámci této otázky lze systém 
Cafeteria doporučit. 
 
 
5 - nepřevzetí benefitu z důvodu nezájmu Až 40 % respondentů vyjádřilo souhlas 
s touto otázkou. Po zavedení systému 
Cafeteria dojde k tomu, že si zaměstnanci 
budou výlučně vybírat jen benefity, o 
které mají zájem. V rámci této otázky lze 
systém Cafeteria doporučit. 
6 - převzetí benefitu i přes nezájem 
zaměstnance 
Celých 48 % zaměstnanců přiznalo 
přebírání benefitů i bez zájmu o něj, ač by 
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si dovedli zvolit lepší formu benefitu. 
Tento neduh fixního přidělování benefitů 
bude vyloučen zavedením systému 
Cafeteria. V rámci této otázky lze 
systém Cafeteria doporučit. 
7 – nepřevzetí benefitu z důvodu absence 23 % zaměstnanců si je vědomo, že přišli 
o poskytnutý benefit z důvodu absence. Je 
to škoda a v tomto případě bude systém 
Cafeteria pro zaměstnance opravdovým 
přínosem. V rámci této otázky lze 
systém Cafeteria doporučit. 
8 – výběr nejvíce ceněných vlastností 
nového systému přidělování benefitů 
Podle odpovědí zaměstnanců bude po 
zavedení systému Cafeteria největším 
přínosem možnost vybrat si benefit sám, a 
to pro zaměstnance vhodnou dobu. Dále je 
velmi populární výhoda užití benefitu 
s partnerem/ partnerkou. V rámci této 
otázky lze systém Cafeteria doporučit. 
 
Tab. 6 – Porovnání výsledků výzkumu a systému Cafeteria (zdroj: vlastní výzkum) 
 
Podle zodpovězených otázek je jasné, že zavedení systému Cafeteria bude přínosem pro 
celou brněnskou pobočku.  
 
Nicméně aktuální vlastník společnosti Symbol Technologies s.r.o. – společnost 
Motorola si klade za podmínku fakt, že v případě zavedení systému Cafeteria v jedné 
z poboček (brněnské), bude muset být tento systém zaveden v celé společnosti Motorola 
– tedy ve všech jejich pobočkách po celém světě. Tato podmínka bude silnou 
administrativní překážkou v zavedení tohoto systému do praxe. Přitom bude záležet na 
šikovnosti a výborné schopnosti pracovníků HR prezentovat a vysvětlit princip a 
výhody systému Cafeteria vyššímu managementu (zejména Rewards Teamu sídlící v 
Polsku), který ve finále rozhodne o jeho zavedení do praxe. 
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4.3. Cenová analýza zavedení systému Cafeteria 
 
Položka Cena [Kč] 
Naprogramování a zavedení internetové 
aplikace systému Cafeteria firmou Benefit 
Plus (firma byla vybrána na základě 
vysoké úrovně nabízených služeb za 
dobrou cenu) 
160 000 
Náklady na služby dodavatelů Dohodnutá cena benefitů * četnost jejich 
čerpání zaměstnanci 
 
Tab. 7 – Cena systému Cafeteria (zdroj: vlastní výzkum) 
 
Při zavedení systému dojde ke snížení administrativy při udělování benefitů jednak ve 
všech pracovních odděleních Motoroly (které si dnes zařizují tyto akce sami) a na 
oddělení HR, které je občas přidělováním benefitů také vytíženo. Převedení 
administrativy na společnost Benefit Plus by mohlo dojít k mírnému zvýšení 
produktivity výše zmíněných oddělení.  
 
4.4. Koncept systému Cafeteria 
 
Systém Cafeteria bude prvních pět až osm měsíců po zavedení v  testovací fázi. To 
znamená, že v nabídce volitelných benefitů budou obsaženy jen základní benefity 
z oblasti kultury, sportu a zdraví. Tento testovací provoz bude nastaven proto, aby si 
zaměstnanci na nový systém zvykli a naučili se v něm orientovat a správně jej využívat. 
Po skončení testovací fáze dojde k vyhodnocení výsledků užívání systému Cafeteria 
(kolik zaměstnanců benefity čerpalo, v jakém množství, atd.) a po této době budou 
postupně přidány další nové benefity (např. z oblasti volného času, atd.) a bude 
rozšířena spolupráce společnosti Benefit Plus s dalšími firmami přímo poskytující 
služby (to mohou být například plavecké bazény, divadla, kina, lékárny a podobně). 
Rozšíření spolupráce bude koordinováno jednak přáním zaměstnanců, ale také 
oddělením HR. Během testovací fáze mohou nosit zaměstnanci účtenky za poskytnuté 
benefity do oddělení HR, pokud benefit náleží do firmou poskytované oblasti a zároveň 
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společnost Benefit Plus nemá s poskytovatelem služby (benefitu) sjednanou spolupráci. 
V rámci tohoto jednání budou proplaceny jen permanentky na více vstupů (ne 
jednotlivé vstupy jednotlivých zaměstnanců) nebo částky nad 100 Kč.   
  
Ve společnosti Motorola bude využit systém Cafeteria na principu systému jádra. Tento 
systém je charakteristický tím, že každý ze zaměstnanců získá v oblasti benefitů 
povinné jádro a k němu si bude moct vybrat další volitelné benefity (za které už bude 
platit tzv. benefit body) podle vlastního uvážení.  
 
V testovací fázi systému budou nabízeny následující benefity: 
 
 
Benefity tvořící jádro Cafeterie Benefity určené pro volný výběr 
Týden dovolené navíc (celkem 5 týdnů 
dovolené) 
Vstupy do významnějších brněnských 
divadel (Národní divadlo Brno, 
Hadivadlo, Husa na provázku, atd.) a 
pražských divadel (Národní divadlo, 
Divadlo pod Palmovkou, SEMAFOR, 
Divadlo Broadway, Na zábradlí, atd. ) a 
kin (Palace Cinema Velký Špalíček, 
Olympia) – jsou to stávající divadla, se 
kterými má společnost Benefit Plus již 
navázánu spolupráci 
Penzijní připojištění (externě zajišťováno 
společnosti Allianz) 
Platba permanentek pro vstupy do fitness 
center, bazénů, pronájmy kurtů nebo hal 
(tenisových, squashových, fotbalových, 
atd.). V testovací fázi opět rozhoduje 
zavedená spolupráce společnosti Benefit 
Plus s těmito centry. 
Obědy pro zaměstnance zdarma po 
odpracování minimálně 4 hodin denně 
(externě zajištěno firmou EUREST) 
Proplácení vitamínových balíčků, 
očkování,  příspěvek na brýle nebo 
kontaktní čočky. Příspěvky v testovací 
fázi lze uplatnit u stávajících partnerů 
společnosti Benefit Plus. 
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Podpora ubytování (u pracovníků, jejichž 
místo bydliště je vzdáleno více než 50 km 
od místa výkonu práce - Brno) 
 
Podpora dojíždění (pro zaměstnance 
pracujících na směny – zajištěno 
taxislužbou) 
 
Možnost nákupu zaměstnaneckých akcií 
(pro manažery) 
 
Příplatek k nemocenské (dorovnání 
rozdílu mezi příjmem zaměstnance během 
nemocenské a běžnou mzdou). Tento 
benefit bude poskytnut v případě, že 
zaměstnanec nebyl nemocný předchozích 
6 měsíců a jde tedy v jeho případě o 
výjimku. 
 
Vzdělávací kurzy a školení (určeny dle 
pracovní pozice) 
 
Zvýhodněná možnost nákupu mobilních 
telefonů společnosti Motorola 
 
Tab. 8 – Jednotlivé benefity v systému Cafeteria  (zdroj: vlastní výzkum) 
 
4.5. Časový plán zavedení systému Cafeteria  
 
Pokud dojde k zavedení systému Cafeteria do praxe, pak je nutné absolvovat následující 
kroky v tomto pořadí:  
 
1. Vyhodnocení průzkumu ohledně vztahů zaměstnanců k systému Cafeteria 
(obsaženo v  diplomové práci – kapitola 4.1.). 
 
2. Rozhodnutí, zda zavést systém Cafeteria do praxe (obsaženo v diplomové práci 
– zavedení tohoto systému je doporučeno v kapitole 4.2.). 
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3. Vypracování konceptu systému Cafeteria, který bude ve firmě zaveden 
(obsaženo v diplomové práci – kapitola 4.4.).  
 
4. Vypracování rozpočtu zavedení systému Cafeteria a jeho měsíční režie 
(obsaženo v diplomové práci – kapitola 4.3). 
 
5. Předložení konceptu systému Cafeteria ke schválení brněnskému managementu. 
 
6. V případě schválení brněnským managementem, je nutno tento koncept 
předložit ke schválení Rewards Teamu v Polsku. 
 
7. V případě schválení konceptu na obou manažerských úrovních, je třeba zahájit 
spolupráci s externí firmou Benefit Plus.  
 
8. Dále je nutné zařídit patřičné administrativní kroky k úspěšné spolupráci firem 
Motorola a Benefit Plus. 
 
9. Dalším krokem bude nastavení a zpřístupnění systému Cafeteria pro 
zaměstnance firmy Motorola.  
 
10. Následuje školení zaměstnanců Motorola na použití tohoto systému. V rámci 
školení:  
• zaměstnanci obdrží přihlašovací jméno a heslo a adresu, na které si benefity 
mohou rezervovat (http://www.benefit-plus.cz/);  
• bude vysvětlena podstata systému Cafeteria; 
• budou popsány jednotlivé oblasti, v rámci nichž jsou benefity poskytovány; 
• bude vysvětlen způsob proplácení permanentek a jiných benefitů (během 
testovacího provozu) vybraných ve spolupráci s centry, které nemají sjednanou 
spolupráci se společností Benefit Plus;  
• bude prakticky provedena ukázka výběru benefitů pracovníkem HR; 
• bude každému zaměstnanci individuálně zaslán textový návod doplněný obrázky 
aplikace popisující způsob výběru benefitů; 
• obsah školení bude zpracován v elektronické podobě a taktéž bude zaslán 
zaměstnancům elektronickou poštou. 
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11. Spuštění systému Cafeteria na zkušební dobu – její délka bude blíže určena 
oddělením HR podle míry používání systému ve zkušební době.  
 
12. Vyhodnocení využití systému Cafeteria po uplynutí zkušební doby. Bude-li 
systém využíván jen malým procentem zaměstnanců (cca 60 %), pak je třeba 
zopakovat školení – bod č. 10. 
 
13. Následuje ostrý start systému.  
 
14. V časově blíže neurčeném horizontu dojde k upravení palety nabízených 
benefitů. Méně nebo vůbec nepoužívané benefity budou nahrazeny novými 
podle přání zaměstnanců a představ oddělení HR.  
 
• podněty zaměstnanců na žádané oblasti benefitů nebo další připomínky 
k udělování benefitů budou zasílány na pro tento účel vytvořenou adresu 
(benefits-brno-cz@motorola.com).  
• došlé emaily budou čteny vždy na konci měsíce (nebo 2x do měsíce, záleží na 
počtu došlých emailů) jedním pracovníkem HR a na podněty nebo připomínky 
bude reagováno. Okomentované návrhy budou potom rozesílány zpět 
zaměstnancům společnosti. Systém bude sloužit jako diskusní fórum; každý 
zaměstnej si tedy může přečíst dotazy a odpovědi ostatních.   
• bude vytvořen soubor v MS Excel, do kterého se budou průběžně zaznamenávat 
požadavky zaměstnanců na zavedení nových benefitů. O těch nejžádanějších se 
v oddělení HR rozpoutá diskuze. Bude-li to možné, bude tento benefit zaveden 
do nabídky společnosti Benefit Plus. 
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5. Závěr 
 
Mezi funkce dobrého manažera patří nepochybně jak znalost oboru, tak i schopnost 
správně odhadnout elementy motivující skupinu podřízených. Správně rozpoznaný 
motivační profil zaměstnanců lze využít k ovlivnění pracovníků žádoucím směrem – 
například k vyšší pracovní výkonnosti  či spolupráci v týmu. Mezi nejdůležitější zdroje 
motivace patří lidské potřeby, které byly popsány v mnoha teoriích, z nichž nejznámější 
je Maslowova teorie.  
 
Velké společnosti používají v dnešní době za účelem motivace zaměstnanců celou řadu 
benefitů. Tyto benefity jsou ve velké většině fixního charakteru, tudíž nemohou 100% 
vykrýt potřeby všech zaměstnanců. Alternativou k udělování fixních benefitů je 
variabilní forma benefitů, která může být zaštítěna např. systémem Cafeteria. V tomto 
systému si mohou jednotliví zaměstnanci volit jim nejsympatičtější benefity, čímž je 
docíleno jednak maximálního využití finančních prostředků firmy vydaných na 
motivaci zaměstnanců, ale také je zajištěna mnohem vyšší účinnost motivace těmito 
benefity. 
 
Cílem této diplomové práce bylo zjištění, zda si zaměstnanci společnosti Symbol 
Technologies Czech Republic s.r.o. přejí zavedení nového systému distribuce benefitů – 
systému Cafeteria.  
 
Podle výsledků mého dotazníkové šetření, na které odpovědělo celkem 72 % 
zaměstnanců společnosti lze konstatovat, že zavedení systému Cafeteria bude pro 
zaměstnance společnosti přínosem. Téměř všechny aspekty nového systému Cafeteria 
byly přijaty pozitivně. Jediným sporným bodem je způsob čerpání benefitů pomocí 
webového prohlížeče. Je to aspekt, na kterým je třeba se zamyslet, ale dle mého návrhu 
bude dostatečným řešením této otázky opakované školení, jak systém pro čerpání 
benefitů správně použít.  
 
Protože jsem na základě odpovědí zaměstnanců doporučil zavedení systému Cafeteria 
do praxe, přidal jsem do diplomové práce jednak koncept systému Cafeteria při jeho 
zavedení, cenovou analýzu tohoto systému, časový plán jeho zavedení a také seznam 
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kroků, které je třeba podniknout k tomu, aby systém Cafeteria ve společnosti fungoval 
ke spokojenosti všem.  
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PŘÍLOHY 
 
Příloha č. 1 – Dotazník 
 
 
DOTAZNÍK – SYSTÉM CAFETERIA 
 
Personální oddělení společnosti Motorola v těchto dnech zvažuje zavedení nového způsobu 
přidělování benefitů – systém Cafeteria.  
 
Je to systém volitelných zaměstnaneckých výhod (tzv. benefitů), v němž Vám firma poskytne 
příspěvek v určité výši a vy sami rozhodnete o tom, na kterou z nabízených možností jej 
použijete. Benefity si budete moct zvolit z oblasti zdraví, kultury a volného času. 
 
Oproti stávajícímu systému získáte tedy několik výhod: 
 Vybíráte si benefit, o který máte opravdu zájem 
 Sami volíte, kdy si který benefit vyberete 
 Každý zaměstnanec čerpá benefity ve stejné výši 
 Paleta nabízených benefitů je přizpůsobena zájmu zaměstnanců 
 Poukazy na služby (jazykové kurzy, plavenky, vstupenky do finess centra, apod.) 
můžete čerpat nejen v Brně, ale i v místě bydliště  
 
Rádi bychom vás tedy požádali o pravdivé vyplnění tohoto dotazníku. Váš názor je pro nás 
velice důležitý. 
 
1. Sami si zvolíte benefit, který chcete čerpat. Datum čerpání benefitu a konkrétní místo 
jeho využití si zvolíte také sami. Vyhovuje vám tato možnost? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
2. Výběr benefitů je možný pouze pomocí webového prohlížeče(zaměstnanci oddělení 
HR Vám rádi poradí, jak benefity čerpat). Pro čerpání benefitů je tedy nutné mít 
přístup k internetu (zaměstnanci nemusí pro benefity nikam chodit, mohou je čerpat 
z domova). Vyhovuje vám tento způsob? 
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a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
3. V systému Cafeteria budete mít možnost čerpat benefity i pro rodinné 
příslušníky/partnery. Je pro vás tato možnost zajímavá? Využijete ji? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
4. Je pro vás důležité čerpat benefity ve stejné výši jako ostatní zaměstnanci společnosti? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
 
5. Stalo se vám (při stávajícím systému benefitů), že jste si nabízený benefit nepřevzali, 
protože jste o něj neměli zájem? 
a) Ano 
b) Ne 
c) Nepamatuji se 
 
6. Stalo se vám (při stávajícím systému benefitů), že jste si nabízený benefit převzali, i 
když jste o něj neměli zájem? 
a) Ano 
b) Ne 
c) Nepamatuji se 
 
7. Stalo se vám (při stávajícím systému benefitů), že jste si nabízený benefit nepřevzali, 
protože jste o jeho rozdělování nevěděli nebo nebyli právě v práci? 
d) Ano 
e) Ne 
f) Nepamatuji se 
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8. Na novém systému přidělování benefitů (Cafeteria) zejména ocením (vyberte max. 3 
položky): 
a) Možnost vybrat si benefit, o který mám zájem 
b) Možnost vybrat si benefit v době, kdy mně to vyhovuje (nezávislost na 
ostatních) 
c) To, že každý zaměstnanec bude mít nárok na stejné množství benefitů 
d) To, že paleta nabízených benefitů je přizpůsobena zájmu zaměstnanců 
e) Poukazy na služby (jazykové kurzy, plavenky, vstupenky do finess centra, 
apod.) mohu čerpat nejen v Brně, ale i v místě bydliště  
f) To, že z mého konta v systému Cafeteria budu schopen uhradit i vstupné pro 
partnera/partnerku nebo rodinu. 
 
9. Zde je místo pro Váš vlastní komentář, připomínku nebo dotaz 
 
 
 
 
 
 
